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En la investigación titulada Clima organizacional y desempeño laboral del personal 
de salud del centro de salud de Hualmay, Huacho 2019, el objetivo de la 
investigación fue establecer la relación que existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal de salud que labora en el centro de Salud de 
Hualmay, Huacho 2019. 
El diseño de la investigación es no experimental, del tipo básica, nivel 
descriptiva y correlacional. La población estuvo constituida por 47 trabajadores de 
salud. Para ambas variables se utilizó la técnica de la encuesta y los instrumentos 
fueron cuestionarios; para la variable clima organizacional el instrumento constaba 
de 24 ítems, validado a través de juicio de  tres expertos y con una confiabilidad de 
0.960 por alfa de Cronbach, para la variable desempeño laboral el instrumento 
constaba de 15 items, validado a través de juicio de expertos integrado por tres 
especialistas con una confiabilidad de 0.884 por alfa de Cronbach, para el contraste 
de hipótesis se usó la prueba estadística de correlación de Spearman con un 95% de 
confianza. 
Los resultados indicaron que existe una correlación positiva y muy buena 
(Rho=0,865) entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de 
salud del centro de salud de Hualmay, Huacho 2019. 
Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral 
ix 
Abstract 
In the research entitled “Organizational climate and work performance of the health 
personnel of the health center of Hualmay, Huacho 2019”, the objective of the 
research was to establish the relationship between the organizational climate and the 
work performance of the health personnel who work at the Hualmay health center, 
Huacho 2019. 
The research design is non-experimental, of the basic type, descriptive and 
correlational level. The population consisted of 47 health workers. The survey 
technique was used for both variables and the instruments were questionnaires; For 
the organizational climate variable, the instrument consisted of 24 items, validated 
through the judgment of three experts and with a reliability of 0.960 by Cronbach's 
alpha, for the variable work performance the instrument consisted of 15 items, 
validated through expert judgment composed of three specialists with a reliability of 
0.884 by Cronbach's alpha, for the hypothesis contrast the Spearman correlation 
statistical test was used with 95% confidence. 
The results indicated that there is a positive and very good correlation (Rho = 
0.865) between the organizational climate and the work performance of the health 
personnel of the Health Center of Hualmay, Huacho 2019. 
Keywords: organizational climate, labor performance 
1 
I. Introducción
A nivel internacional se reconoce que los empleados tienen un rol importante en el 
desarrollo, innovación y competitividad de una  institución, partiendo de la idea 
principal que la persona humana es fundamental para el logro de la meta institucional 
(Linares et al., 2013), sin embargo, aún se considera al hombre como un recurso 
más que forma parte de la productividad de una organización, olvidando que es un 
ente social con demanda de reconocimiento y valoración necesarios para entablar 
lazos de compromiso e identidad con la organización (Pérez y Lopera, 2016). En ese 
sentido, en el sistema de salud, el cumplimiento de las metas institucionales y 
optimizar la calidad de atención brindada se puede alcanzar mejorando los 
componentes del clima organizacional, fortaleciendo las capacidades del personal y 
promoviendo el compromiso entre los trabajadores (Kalhor et al.,2018). Los equipos 
de gestión deben centrarse en el estudio del clima organizacional para que una 
institución pueda considerarse calificada en el mercado y con fuerza laboral 
competente; por lo que, si el clima existente brinda beneficios positivos, habrá un 
aumento de satisfacción laboral (Haryono et al., 2019; Griffin et al., 2015). 
En Latinoamérica existen regiones que proporcionan diversas fuentes de 
trabajo, en donde no se realizan estudios acerca del clima organizacional que 
permite conocer la percepción del trabajador hacia la organización, generando 
problemas como ausentismo, rotación de personal, insatisfacción laboral y bajo 
desempeño laboral (Lara, 2016). En Ecuador se encontró dificultades en el clima 
organizacional y se evidenció un bajo desempeño por parte de los empleados 
(Qiñonez y Peralta, 2017). 
En Perú, en un estudio se determinó que ambas variables de estudio se 
comportan de la misma manera debido a los factores propios del entorno como 
políticas institucionales, la estabilidad laboral, bonificaciones, etc., no permiten el 
desempeño de los trabajadores (Silva et al., 2018). El desempeño laboral es una 
consecuencia de la conformidad en el trabajo, descrito así por los trabajadores de 
salud (si hay satisfacción en los trabajadores, habrá mejor desempeño) de esta 
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forma vemos que influye en la prestación de los servicios (Usucachi, 2019). El 
análisis del clima organizacional de las Instituciones prestadoras servicios de salud 
es el método más eficaz de dirigirlo, porque repercute en la calidad de atención 
prestada, el establecimiento de buenas relaciones entre los trabajadores y tiene 
como consecuencia un aumento de auto-eficacia de ellos y de mejora en la calidad 
del servicio brindado (Segura, 2012). 
El centro de salud de Hualmay tiene un déficit en la ejecución de algunas 
actividades preventivas y promocionales debido a la poca organización entre ellos y 
la búsqueda de apoyo, falla en la comunicación interpersonal y disconfort entre el 
personal, estas fricciones se han venido generando al no haberse definido los roles 
del personal dentro de los servicios asignados. Por otro lado, se tiene como 
característica que los trabajadores son mayores de 35 años, los cuales tienen varios 
años laborando sin haber recibido recompensas, ni reconocimiento por su buen 
desempeño laboral, si bien hasta el momento no se ha generado ausentismo laboral, 
si hay descontento en el personal y ello repercute en forma negativa en su 
desempeño y la forma de asistir las necesidades del paciente que acude al 
establecimiento. 
Esto permite plantear el problema general ¿Cómo es la relación del clima 
organizacional y el desempeño laboral?, también se plantearon los problemas 
específicos (a) ¿Cómo es la relación del clima organizacional y la dimensión 
productividad laboral?, (b) ¿Cómo es la relación del Clima Organizacional y la 
dimensión eficacia?, (c) ¿Cómo es la relación del clima organizacional y la dimensión 
eficiencia? 
Este estudio en cuanto al clima organizacional, se justifica teóricamente en la 
perspectiva de Liwin y Stringer (1968) indicó un enfoque de medidas perceptuales y 
en cuanto a la variable desempeño laboral se sustentó en Chiavenato (2011). La 
justificación metodológica es que el estudio ha realizado procedimientos 
metodológicos que ayudan a medir las variables en estudio, para la validación se 
realizó juicio de expertos en ambas variables; la justificación práctica es que permitió 
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tener un diagnóstico de su clima interno y tener acceso a propuestas para mejorar el 
desempeño de los colaboradores, tener este diagnóstico facilitó reconocer las 
dificultades, debilidades y problemas para controlarlos y reducirlos, influyendo 
directamente en la prestación de servicios a la población. 
Una vez definida la relevancia del estudio se planteó el siguiente objetivo 
general: Determinar la relación que existe entre las variables clima organizacional y 
el desempeño laboral, asimismo se plantearon los siguientes objetivos específicos: 
(a) Identificar la relación del clima organizacional y la dimensión productividad, (b)
Identificar la relación del clima organizacional y la dimensión eficacia, (c) Identificar la 
relación del clima organizacional y la eficiencia. 
Por otro lado, se planteó la hipótesis general existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral (a) Existe relación entre el clima 
organizacional y la dimensión productividad, (b) Existe relación entre el clima 
organizacional y la dimensión eficacia, (c)Existe relación entre el clima organizacional 
y la dimensión eficiencia. 
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II. Marco Teórico
En relación a los trabajos previos realizados a nivel nacional, Lipa (2020) investigó 
sobre la variable clima organizacional y desempeño laboral, al respecto concluyó que 
en el personal que labora en la Mype  Voltrailer existe relación significativa  entre las 
variables de estudio, además reconoce la  existencia de seis dimensiones del clima 
organizacional evidenciando que tienen correlación positiva con el desempeño 
laboral.
También Chagray et al., (2020) realizaron el estudio del clima organizacional y 
el desempeño laboral en una empresa lechera peruana, afirmaron que un clima 
laboral favorable repercute positivamente en la ejecución de las actividades de los 
trabajadores siendo necesario fortalecer un programa de mejora continua 
adicionando capacitaciones y talleres que permitan obtener mejores resultados y con 
ello un mejor desempeño de sus actividades para alcanzar las metas trazadas. 
Así mismo, Ligas (2020) investigó sobre clima y satisfacción laboral, concluyó 
que existe relación entre las variables clima y liderazgo del enfermero, además el 
23.8% de la población estudiada obtuvo un clima organizacional muy saludable y un 
excelente liderazgo, un 22.6 % consideró que existe un clima saludable y liderazgo 
regular y un 8.3% no percibe buen clima y tiene un liderazgo regular. 
Otro resultado sobre desempeño laboral lo realizó Castillo (2020), investigó 
sobre clima y desempeño laboral y encontró que ambas variables están relacionadas 
significativamente, según las dimensiones consideradas en el estudio la realización 
personal, el involucramiento laboral y la supervisión tienen relación significativa con 
el desempeño laboral por otra parte la comunicación y las condiciones del trabajo, no 
están relacionadas con el desempeño laboral. 
Asimismo, Urbano (2018) Investigó el impacto del clima con el desempeño 
laboral y sostuvo que ante un clima organizacional positivo hay mejora del 
desempeño de los trabajadores; en relación a sus dimensiones el 54% de 
trabajadores indicaron percibir un clima favorable, el 8% de trabajadores califica el 
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ambiente como muy favorable y el 38% de trabajadores califica el desempeño laboral 
como excelente. 
En referencia a las investigaciones a nivel internacional sobre la variable clima 
y desempeño laboral se tiene a Njoku y Modebelu (2019) investigaron sobre el clima 
laboral y llegaron a la conclusión que un clima organizacional abierto y un clima 
organizacional cerrado influyen en un grado bajo en el desempeño laboral de los 
maestros de los colegios públicos que brindan educación secundaria en el estado de 
Arabia en Nigeria. 
Faremi y Jita (2019), investigaron sobre satisfacción profesional y el clima 
organizacional para mejorar el desempeño laboral, concluyeron que la variable clima 
organizacional tuvo un efecto significativo negativo en el desempeño laboral, por otro 
lado la satisfacción laboral y el clima organizacional influyó en forma positiva y 
significativa en el desempeño laboral.  
Berberoglu (2018) investigó cuál es el impacto del clima organizacional, el 
compromiso organizacional y desempeño laboral concluyendo la existencia de una 
relación positiva y lineal entre las variables mencionadas, además precisó que el 
clima tiene un impacto en el compromiso y desempeño laboral que evidenciaron los 
trabajadores de los Nosocomios públicos de Chipre del Norte. 
Asimismo, Apipalakul y Kummoon (2017) estudiaron los efectos de la variable 
clima en la gestión de conflictos de los trabajadores de salud, concluyeron que sus 
dimensiones estudiadas como estructura, responsabilidad, calidez, nivel de 
desempeño, conflicto y unidad han demostrado relaciones positivas y medias 
significativas con la gestión de conflictos, además las dimensiones recompensa 
riesgo y apoyo demostraron relaciones positivas significativas pero bajas con relación 
a la gestión de conflictos. 
También Bahrami et al. (2016) estudiaron cual es la relación del clima con el 
compromiso laboral, indicaron que para mejorar el compromiso organizacional la 
mejor estrategia es mejorar el clima organizacional, entre los resultados encontraron 
que existe correlación significativa positiva entre la variable clima organizacional y el 
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compromiso laboral, además hay relación positiva significativa entre la evitación del 
clima y el compromiso afectivo, y entre el enfoque en la producción y el compromiso 
normativo y de continuidad. 
Kalhor et al. (2018), estudiaron el clima y la participación laboral de los 
profesionales de enfermería, sostuvieron que el clima organizacional cumple un rol 
fundamental en la implicación laboral y sobre el compromiso organizacional, por ello 
es recomendable que los encargados de dirigir un hospital tengan una clara atención 
sobre el clima organizacional para mejorar el compromiso organizacional que 
generaría actitudes positivas del personal hacia la organización. 
Las bases teóricas y los nuevos estudios organizacionales están enfocándose 
en la variable clima organizacional, el clima se define como una particularidad 
medible del medio interno de la institución, que es percibida por los trabajadores y 
que va repercutir en su comportamiento y motivación, además puede explicarse 
mencionando las características de la institución (Litwin y Stringer, 1968; Contreras y 
Matheson, 1984); la forma en que perciben los empleados en relación a su ambiente 
laboral (Luqman et al., 2020; Zacher y Yang, 2016), una abstracción que representa 
la estructuración cognitiva de un conjunto de diversas observaciones y experiencias 
(Barrios et al., 2018), el clima organizacional es producto de la interacción de 
situaciones internas y externas para obtener la optimización del trabajo, por lo que la 
creación de condiciones internas debe ser propicia, divertida y automática ( Rivai et 
al., 2019). El clima organizacional tiene un impacto en la motivación, el 
comportamiento y actitudes potenciales, y a su vez influye en la productividad 
organizacional, afectando la satisfacción y el desempeño del trabajador, por tanto, 
influye en el éxito de la institución (Mohaamend y Gaballah, 2018; Igoni, 2017); 
puede considerarse que el clima está relacionado con la cultura y conceptualizarse 
como espíritu de equipo solo a nivel organizativo (Robbins y Judge, 2013). 
Un modelo que va integrar la conducta del trabajador, siendo su percepción 
sobre la organización el principal elemento a  partir del que se va regir la conducta, a 
partir de aquí se diferencian dos enfoques teóricos relacionados a esta variable: 
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Enfoque de Medidas Múltiples y Enfoque de Medidas Perceptuales, el primero 
consiste en una evaluación de las características de la organización y una medición 
externa a la persona dentro de la institución, por tanto utiliza estrategias objetivas; el 
segundo enfoque tiene como elemento principal la como el trabajador percibe los 
principales estímulos(James y Jones, 1974). El enfoque de las características 
ambientales frente a las características individuales del trabajador va permitir facilitar 
la medición de determinantes situacionales, además algunos factores de la 
organización influyen a través del clima organizacional en la motivación y conducta 
del individuo, siendo frecuente que el trabajador no es consciente del efecto del clima 
sobre ellos (Pedraza y Bernal, 2018; Litwin y Stringer, 1968). 
Se proponen tres tipos de climas organizacionales: (a) Clima autoritario-
explotador, menciona que existe una gran necesidad de poder, actitudes negativas 
hacia sus compañeros, no existe la confianza entre ellos por lo que predomina el 
miedo e insatisfacción (b) autoritario-autoritarismo paternalista, prevalece la 
desconfianza hay comunicación deficiente, empleo del castigo como motivación al 
logro de actividades. (c) participativo-consultivo, se delegan funciones lo cual permite 
autonomía en toma de decisiones en ciertas áreas, cada trabajador es responsable 
de su actividad, (d) participativo-participación, existe confianza comunicación fluida y 
el proceso de toma de decisión es a nivel de toda la organización (Mamani et al., 
2018). 
En cuanto a las dimensiones del clima organizacional podemos describir: la 
Estructura, es como se percibe que las funciones están claramente definidas y por 
tanto de una buena organización en el trabajo, estándares es la determinación de las 
normas de rendimiento y la satisfacción del trabajador cuando realiza su 
cumplimiento, la Responsabilidad es la percepción de autonomía al decidir sobre el 
cumplimiento de sus funciones, el Reconocimiento es la  percepción del trabajador 
que tiene sobre la recompensa a una labor bien realizada, apoyo se refiere al 
respaldo que tiene el trabajador por parte de sus compañeros de trabajo (ayuda 
mutua), compromiso el sentido de pertenencia con la institución y su compromiso con 
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el logro de objetivos (Díaz et al., 2020; Bin Ahmad et al., 2018; Litwin y Stringer, 
1968). 
La importancia de abordar el clima organizacional está en la necesidad de 
conocer el ambiente dentro de la institución; al existir un entorno positivo sumado a 
un liderazgo efectivo va tener como efecto que los trabajadores cumplan con las 
metas y los objetivos (Galicia et al., 2017), las organizaciones requieren de la 
medición del Clima Organizacional porque está ligado al compromiso, motivación y 
sus efectos sobre su desenvolvimiento y desempeño laboral (Sagredo y Castelló, 
2019), un clima laboral agradable y positivo permitirá un mayor desempeño de los 
trabajadores, quienes son de suma importancia para el emprendimiento ya que gran 
parte del éxito o fracaso de este es producto del compromiso, las habilidades, el 
conocimiento (Chirinos et al., 2018). 
La segunda Variable de estudio es Desempeño laboral, son actitudes, actos o 
conductas de los trabajadores que son fundamentales en la ejecución de las metas 
institucionales (Chiavenato, 2011), demostración de las capacidades del trabajador 
en su entorno laboral, cuando estas actividades tengan un eficiente resultado, siendo 
medido en forma particular evaluando el esfuerzo de cada individuo (Mamani y 
Cáceres, 2019), debe ser un determinante activo para lograr los objetivos y la meta, 
de una organización establecida en el proceso de planificación estratégica 
(Ramawickrama et al., 2017). 
La valoración o evaluación del desempeño es descrita como el 
desenvolvimiento del trabajador en el puesto asignado para desempeñar sus labores 
y del potencial que éstos demuestren, es un procedimiento para determinar 
características, aptitudes y cualidades del trabajador. Esta evaluación de desempeño 
consta de una serie de pasos conocidos y también puede denominarse evaluación 
de méritos, de los empleados, informes de avance (Chiavenato, 2011), es un proceso 
que se da en base a los caracteres de la institución y es utilizado como estrategia, 
considerando algunos factores como la capacidad que tiene de cumplir sus funciones 
encomendadas, la gestión de recursos para el cumplimiento de sus funciones y la 
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calidad de los objetivos de la institución, y su repercusión en alcanzar las metas de la 
institución (Guartán et al., 2019), la evaluación del desempeño falla por razones 
comparables en la conceptualización del trabajo, valoración del desempeño y 
presentación de la información a los empleados (Miraglia et al., 2017). La medición 
del desempeño en forma integral presenta ventajas al ser una evaluación 
multidimensional, formula estrategias enfocadas al cumplimiento de metas (Bautista 
et al.,2020). 
El desempeño laboral involucra a dos factores: (a) Factores actitudinales están 
referidos al cumplimiento de las indicaciones y normas, la actitud relacionada al 
esfuerzo que aporta al logro de objetivos de la institución. (b) Factores operativos 
referido al desempeño de sus actividades y aptitud del trabajador ante el logro de 
objetivos. (Chiavenato, 2011).  
La importancia del estudio de desempeño laboral es expresar los factores que 
inciden en el desarrollo de las organizaciones (Choi et al., 2018), además se 
mejorará la forma como el trabajador desarrolla las tareas asignadas, mejorando en 
la práctica de estas y en las instituciones se enfocarán en el reconocimiento del 
trabajador y la aplicación de un plan motivacional (Álvarez et al., 2018); el éxito de 
una institución es mediada por el desempeño laboral, porque permite que el 
trabajador moldee sus actitudes en base objetivo deseado ( Sanjay, 2016). 
Existen tres dimensiones: (a) La productividad laboral entendida como la 
relación entre el resultado final y la cantidad de horas que laboró el trabajador, la cual 
depende de factores como la motivación, lugar de trabajo, entrenamiento, etc. 
(Suárez et al., 2017), (b) la eficacia es alcanzar los objetivos con los recursos 
mínimos, tiempo y energía. (Koontz et al., 2012), es medido a través de los objetivos 
cumplidos de la institución; (Calvo et al., 2018) (c) la eficiencia es la relación entre los 
insumos empleados y los resultados obtenidos en un tiempo específico (Arias, 2017). 
En la productividad intervienen factores internos y externos, los primeros son 
controlables y parte de las instituciones, los segundos son difíciles de controlar 
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(Rodriguez-Rojas, 2021). La relación entre productividad y eficiencia está en que, al 
haber una mejora en la primera, va repercutir en la segunda, y esto genera aumento 
de la producción y los factores productivos consiguiéndose de las siguientes formas: 
disminución de los factores productivos mientras hay producción constante, por otro 
lado, aumento de la producción mientras los factores productivos siguen constantes 
(Suárez et al., 2017). Luego de la valoración se plantean y ejecutan políticas de 
apoyo para optimizar el desempeño del trabajador, realizar la toma de decisiones, 
identificar si existe falta de capacitación al personal, detectar errores en las 
características del puesto y ayudar en la detección de desacuerdos y conflictos 
personales del trabajador que dificulten el desarrollo de la tarea (Choi et al., 2018). 
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III. Metodología
3.1. Tipo y diseño de investigación 
La investigación es de paradigma positivista porque se realizó la comprobación de la 
hipótesis siendo el investigador un sujeto neutral, sin realizar intervención o influencia 
en la realidad investigada (Miranda y Ortiz, 2020).   
El enfoque de estudio fue cuantitativo, porque se usó la sistematización de 
información para comprobar las hipótesis mediante la medición numérica y métodos 
estadísticos, lo cual permitió comprobar los diversos fundamentos teóricos que 
explicarían dichos fenómenos (Hernández et al., 2014). 
El tipo de investigación fue básica, porque resolvió un problema teórico, es 
decir generó un conocimiento para responder a la interrogante planteada sin haber 
sido contrastado en la práctica (Muntané, 2010). 
Nivel descriptivo, porque el investigador sólo describió las variables sin buscar 
ni establecer causas o consecuencias (Hernández et al., 2014). 
Según el alcance de sus resultados la investigación es correlacional, porque el 
investigador estableció relación entre las ambas variables, para este caso fueron 
clima organizacional y el desempeño laboral (Hernández et al., 2014). 
El método de estudio utilizado fue inductivo, porque el conocimiento obtenido 
fue de un caso particular a un conocimiento general para reflejar los puntos en 
común de casos particulares (Rodríguez y Pérez, 2017) 
El diseño de Investigación fue no experimental; solo se observó lo que ocurre 
entre las variables, sin ninguna intervención, es transversal porque en un tiempo 
específico se determinaron e identificaron las variables de estudio (Hernández et al., 
2014). 
3.2. Variables y operacionalización 
La Variable clima organizacional conceptualmente es definida como la particularidad 
medible del medio interno de la organización, que es percibida y descrita por sus 
trabajadores y va repercutir en su comportamiento (Litwin y Stringer, 1968). 
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La variable desempeño laboral se define conceptualmente como conductas o 
comportamientos de los trabajadores que son los elementos primordiales que van a 
facilitar el cumplimiento de los objetivos de la institución; el buen desempeño laboral 
es la pieza clave de una organización y fuente de oportunidades para su desarrollo 
(Chiavenato, 2011). 
Definición operacional 
La variable clima organizacional fue medido con un cuestionario que constaba de 24 
ítems relacionados a sus dimensiones de estudio: Estructura, Estándares, 
Responsabilidad, Reconocimiento, Apoyo y Compromiso, con niveles que van de 
adecuado, regular e inadecuado; la escala empleada fue politómica tipo Likert con 
cuatro opciones de respuesta: totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo. 
La variable desempeño laboral fue medido con un cuestionario que contenía 
15 ítems, éstos estaban relacionados a las dimensiones productividad laboral, 
eficacia y eficiencia, con niveles bajo, medio y alto, la escala empleada fue politómica 
tipo Likert. 
3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 
Población 
Según Malhotra (2008) son los elementos que comparten características comunes 
constituyendo el universo del objetivo del problema de la investigación, las personas 
que trabajan en el establecimiento de salud conforman un total de 47 trabajadores, al 
ser una cantidad pequeña y finita no se realizó la determinación de una muestra y se 
incluyó al total de trabajadores. 
Los Criterios de Inclusión son Personal de Salud presente durante la 
aplicación del instrumento, que estuvo de acuerdo con resolver los cuestionarios. 
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Los Criterios de Exclusión son personal de Salud cuyo cuestionario son 
ilegibles y aquellos que no estén de acuerdo en resolver las preguntas del 
cuestionario. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Las técnicas de recolección de datos son procedimientos que permitieron la 
obtención de conocimientos necesarios para responder la interrogante objeto de 
investigación (Hernández y Ávila, 2020). Para el presente estudio se empleó la 
técnica de la encuesta. 
Los instrumentos para recolección de datos, son los medios que crean las 
condiciones necesarias para la medición y obtención del conocimiento científico 
(Hernández y Ávila, 2020). Para el presente estudio se emplearon dos cuestionarios, 
que es un conjunto de preguntas variadas preparado con mucho cuidado, que 
permitió tener información particular y personal, de hechos que son relevantes en el 
ámbito de la investigación (Ventura-León, 2020). 
El cuestionario de la variable Clima organizacional, conta de Las 24 preguntas 
tienen items positivos y negativos; para el primer caso las opciones de respuesta se 
evaluaron de totalmente de acuerdo a en desacuerdo va de 4 a 1 y para los ítems 
negativos totalmente de acuerdo a en desacuerdo va de 1 a 4. 
El cuestionario de la variable Desempeño laboral fue elaborado por Machaca 
en el 2015(con base en teoría de Chiavenato), consta de 15 items que contiene las 3 
dimensiones de estudio, 5 items por cada dimensión.  
La validez del instrumento de la presente investigación se dio por jueces 
expertos conformado por tres especialistas en el área de investigación y 
administración, quienes aprobaron que el instrumento que se iba aplicar en esta 
investigación era aplicable (Ver anexo 7). 
Para la confiabilidad del estudio, en relación al clima organizacional se obtuvo 
un valor de 0.960 y para la variable desempeño laboral un valor de 0.884 según 





Para la presente investigación se realizaron los siguientes pasos: (1) Una vez se 
haya aprobado el proyecto de investigación se procedió a realizar el cuestionario a 
los trabajadores. (2) Se aplicó los cuestionarios de medición de clima y desempeño 
laboral. (3). Se verificó que los cuestionarios se hayan completado correctamente. (4) 
Se realizó las tablas respectivas en el programa Excel. (5) Se verificó que la base de 
datos esté correctamente llenada y se realizó el procesamiento de información. (6) 
Se realizó el informe de los resultados cumpliendo con los objetivos trazados. 
 
3.6. Método de análisis de datos 
Se realizó el análisis estadístico usando el programa estadístico SPSS Versión 23.         
Para el análisis descriptivo se ordenaron los datos en tablas y figuras en relación a 
las variables de estudio para posteriormente analizarse e interpretarse, para el 
análisis inferencial de correlación se realizó la prueba no paramétrica de Rho de 
Spearman que permitió la comprobación de las hipótesis y determinar la correlación 
de las variables de estudio. 
3.7. Aspectos éticos 
Uno de los principales aspectos éticos está basado en mantener el anonimato de las 
personas que nos brindan la información, es decir el cuestionario es anónimo y con 
previo consentimiento; tomaron en cuenta principios bioéticos como la Beneficencia, 
definida como una relación unilateral entre el personal de salud con el paciente, visto 
en forma individual, la No-maleficencia, que explica que el bien y el mal  están 
conectados en la práctica cotidiana de los hombres, ni existe diferencias entre 
atención primaria y secundaria, siendo la atención primaria abordaba en forma 
integral, la autonomía dirigida a la familia o comunidad por lo tanto tienen tradiciones 
y costumbres que han sido formadas con el transcurso del tiempo, por ello el equipo 
de salud está enfocado en la actividad preventiva y promocional, justicia está 




4.1 Análisis descriptivo 
Tabla 1. 
Niveles de la variable clima organizacional 
Frecuencia Porcentaje 
Adecuado 16 34,0 
Regular 19 40,4 
Inadecuado 12 25,5 
Total 47 100,0 
Figura 1.  
Niveles de la variable clima organizacional 
En cuanto a los niveles del personal de salud, para la variable clima organizacional 
se encontró que un 40,43% (19) de trabajadores percibió un nivel regular, el 34,04% 
(16) percibió un nivel adecuado y el 25,53% (12) percibió un nivel inadecuado.
Tabla 2. 
Niveles de las dimensiones de la variable clima organizacional 
Niveles Estructura Estándares Responsabilidad Reconocimiento Apoyo Compromiso 
f % F % F % f % f % f % 
Adecuado 14 29,8 15 31,9 14 29,8 14 29,8 14 29,8 14 29,8 
Regular 14 29,8 2 4,3 12 25,5 7 14,9 8 17,0 4 8,5 
Inadecuado 19 40,4 30 63,8 21 44,7 26 55,3 25 53,2 29 61,7 





Niveles de las dimensiones de la variable clima organizacional 
 
En cuanto a la dimensión estructura, se encontró que el 40.4% percibió un nivel 
inadecuado, el 29.8% percibió un nivel regular y el 29.8% percibió un nivel adecuado. 
En relación a la dimensión estándares, el 63.8% percibió un nivel inadecuado, el 
31.9% percibió un nivel adecuado y el 4,3% percibió un nivel regular. 
En cuanto a la dimensión responsabilidad, el 44,7% percibió un nivel inadecuado, el 
29,8% percibió un nivel adecuado y el 25,5% percibió un nivel regular. 
En relación a la dimensión Reconocimiento, el 55,3% percibió un nivel inadecuado, el 
29,8% percibió un nivel adecuado y el 14,9 percibió un nivel regular. 
En relación a la dimensión Apoyo, el 53,2% percibió un nivel inadecuado, el 29,8% 
percibió un nivel adecuado y el 17% percibió un nivel regular. 
En cuanto a la dimensión compromiso, el 61,7% percibió un nivel inadecuado, el 
29,8% percibió un nivel adecuado y el 8,5% percibió un nivel regular. 
 
Tabla 3 
Niveles de la variable desempeño laboral  
 Frecuencia Porcentaje  
Alto 13 27,7 
Medio 14 29,8 
Bajo 20 42,6 





Niveles de la variable desempeño laboral  
 
En cuanto a los niveles del personal de salud, para la variable desempeño laboral se 
encontró que un 42,6% de trabajadores percibió un nivel bajo, el 29,8% (16) percibió 
un nivel medio y el 27,7% percibió un nivel alto. 
 
Tabla 4 
Niveles de las dimensiones de la variable desempeño laboral 
Niveles Productividad laboral eficacia eficiencia 
  f % f % f % 
Alto 13 27,7 12 25,5 12 25,5 
Medio 11 23,4 18 38.3 18 38.3 
Bajo 23 48,9 17 36,2 17 36,2 
Total 47 100 47 100 47 100 
 
Figura 4 









En cuanto a la dimensión productividad laboral, el 48,9% percibió un nivel bajo, el 
27,7% percibió un nivel alto y e 23,4% percibió un nivel medio. 
En relación a la dimensión eficacia, el 38,3% percibió un nivel medio, el 36,2% 
percibió un nivel bajo y el 25,5 % percibió un nivel alto. 
En cuanto a la dimensión eficiencia, el 38,3% percibió un nivel medio, el 36,2% 
percibió un nivel bajo y el 25,5 % percibió un nivel alto. 
 
Tabla 5 








 N 13 3 0 16 
% 27,7% 6,4% 0,0% 34,0% 
Regular 
 N 0 11 8 19 
% 0,0% 23,4% 17,0% 40,4% 
Inadecuado 
 N 0 0 12 12 
% 0,0% 0,0% 25,5% 25,5% 
Total 
 N 13 14 20 47 
% 27,7% 29,8% 42,6% 100,0% 
 









En la tabla 5 y Figura 5, muestra los resultados de la variable desempeño laboral y 
clima organizacional del personal de salud del Centro de Salud de Hualmay, Huacho. 
En cuanto al clima organizacional se obtiene que es regular con 40,4% y el 
desempeño laboral de los trabajadores un nivel bajo con 42.6%. 
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Tabla 6 
Relación entre Clima Organizacional y Productividad Laboral del Desempeño Laboral 
Productividad laboral 
Total 




 N 13 2 1 16 
% 27,7% 4,3% 2,1% 34,0% 
Regular 
 N 0 9 10 19 





 N 0 0 12 12 





 N 13 11 23 47 




Figura 6: Relación entre Clima Organizacional y Productividad Laboral del 
Desempeño Laboral  
En la tabla 6 y Figura 6, se obtiene que el clima organizacional mantiene 
relación significativa con la dimensión productividad laboral que presentan los 
trabajadores, debido a los resultados presentados donde se tiene que un clima 





Relación entre Clima Organizacional y Eficacia del Desempeño Laboral en los 




Alto Medio Bajo 
Clima Organizacional 
Adecuado 
 n 12 4 0 16 
% 25,5% 8,5% 0,0% 34,0% 
Regular 




29,8% 10,6% 40,4% 
Inadecuado 




0,0% 25,5% 25,5% 
Total 
 n 12 18 17 47 
% 25,5% 38,3% 36,2% 100,0% 
 












En la tabla 7 y figura 7, se obtiene que el clima organizacional mantiene 
relación significativa con la dimensión Eficacia que presentan los trabajadores, esto 
debido a los resultados presentados donde se tiene que un clima organizacional 






Relación entre Clima Organizacional y la dimensión Eficiencia Laboral del 








 N 12 4 0 16 
% 25,5% 8,5% 0,0% 34,0% 
Regular 
 N 0 12 7 19 
% 0,0% 25,5% 14,9% 40,4% 
Inadecuado 
 N 0 2 10 12 
% 0,0% 4,3% 21,3% 25,5% 
Total 
 N 12 18 17 47 
% 25,5% 38,3% 36,2% 100,0% 
 











En la tabla 8 y Figura 8, se obtiene que el clima organizacional mantiene 
relación significativa con la dimensión Eficiencia Laboral que presentan los 
trabajadores, esto debido a los resultados presentados donde se tiene que un clima 






4.2 Análisis Inferencial  
Comprobación de hipótesis general: 
H0: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 
Ha: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 
 
Tabla 9 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
En la siguiente tabla se muestran los resultados de correlación (Rho=0,865), al ser p 
< 0,05 (p=0,000), se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto, existe una correlación 
positiva y muy buena entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal de Salud del Centro de Salud de Hualmay, Huacho 2019. 
 
 
Primera hipótesis específica  
H0: No existe relación entre el clima organizacional y la dimensión productividad 
laboral del desempeño laboral 
Ha: Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión productividad 



















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En cuanto al coeficiente de correlación de Spearman Rho=0,812, por lo tanto existe 
una correlación positiva y muy buena entre el clima organizacional y la dimensión 
productividad laboral del desempeño laboral del personal de Salud del Centro de 
Salud de Hualmay, Huacho 2019. 
 
Segunda hipótesis específica: 
H0: No existe relación entre el clima organizacional y la dimensión eficacia del 
desempeño laboral  
Ha: Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión eficacia del 























Sig. (bilateral) . ,000 
N 47 47 
Eficacia Coeficiente de 
correlación 
,873** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 47 47 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
En cuanto a la correlación entre la variable clima organizacional y dimensión eficacia, 
el coeficiente de correlación de Spearman es Rho=0,873, se rechaza la hipótesis 
nula por lo tanto existe correlación positiva y muy buena entre el clima organizacional 
y la dimensión eficacia del desempeño laboral. 
 
Tercera hipótesis específica: 
H0: No existe relación entre el clima organizacional y la dimensión eficiencia 
laboral del desempeño laboral  
Ha: Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión eficiencia laboral 
























Sig. (bilateral) . ,000 
N 47 47 
Eficiencia Coeficiente de 
correlación 
,802** 1,000 





**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En cuanto a la correlación entre clima organizacional y dimensión eficiencia laboral, 
se presentan los resultados del coeficiente de correlación de Spearman Rho=0,802 
se rechaza la hipótesis nula, por lo tanto existe una correlación positiva y muy buena 


















En cuanto a la primera hipótesis, se encontró que existe una relación 
significativa y directa entre las variables de estudio: clima  
y  desempeño laboral, coincidiendo con algunos estudios como Lipa (2020), 
encontró que en la Mype voltrailer existe relación positiva considerable de la variable 
clima organizacional y desempeño laboral, asimismo Chagray (2020) investigó 
acerca del clima organizacional y desempeño laboral en una entidad lechera 
peruana concluyó que el clima organizacional repercute positivamente en la forma 
como los trabajadores desarrollan sus roles dentro de su ámbito laboral, además 
otro autor Castillo (2020) en su estudio sobre clima organizacional y desempeño 
laboral en dos centros médicos Nivel I-3 de Essalud, encontró que ambas variables 
están relacionadas positiva y significativamente. Por lo tanto, se interpreta que 
mientras más bueno sea el clima organizacional, mejores serán los niveles del 
desempeño de los trabajadores, en ese sentido para obtener mejores resultados en 
el avance de los diferentes indicadores y cumplimiento de metas, se tiene que 
mejorar las condiciones y característica de su clima organizacional. 
Sobre la variable clima organizacional y desempeño laboral Villadiego y Alzate 
(2016) realizaron el análisis de ambas variables y  las relaciones Interpersonales de 
los trabajadores de la empresa Petroleum y logistics, mencionaron que un entorno  
negativo e inconformismo en los trabajadores afectó las relaciones interpersonales, 
por lo que es necesario se tome las estrategias necesarias para mejorar o revertir 
esta problemática que repercutirá en su desempeño laboral; además identificó que si 
existe relación significativa directa entre clima organizacional y desempeño laboral. 
Otra investigación realizada por Segura (2012) sobre Clima organizacional en 
el área de la salud, mencionó que el estudio de clima organizacional es un método 
eficaz que busca constantemente la excelencia de la organización, la 
implementación de aspectos de mejora continua va desarrollar cuatro características 
en principales: autoeficacia del personal, satisfacción del paciente, calidad de la 
atención y formación de recursos humanos. Por ello el estudio del clima 
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organizacional en una institución que brinda servicios de salud debe contribuir al 
fortalecimiento de buenas relaciones entre sus trabajadores, y como efecto haya un 
aumento de la autoeficacia de los trabajadores en el cumplimiento de las 
necesidades de la población. Por lo tanto, el análisis del clima organizacional 
constituye un método eficaz para la dirección de la entidad en salud. 
En las investigaciones planteadas se observó que hay una relación directa 
entre las variables de estudio clima  y el desempeño laboral del trabajador, por ello 
cuando no se desarrolla un clima organizacional positivo, esta situación repercutirá 
en el  desempeño laboral en un plazo determinado; en los estudios se consideró 
como dimensiones: la organización y definición de los roles del trabajador y 
seguimiento de parte de los directivos(estructura y Estándares), motivación al 
desarrollo de sus tareas(Reconocimiento), ayuda mutua dentro del grupo de 
trabajo(Apoyo), lo cual coincide con las seis dimensiones de la teoría de Stringer 
(2011) en la cual se basó esta investigación. 
En cuanto a la primera hipótesis específica se observó que existe relación 
entre el la variable clima organizacional y la dimensión productividad laboral, esta 
afirmación se puede contrastar con el estudio de Suárez et al. (2017) indicó la 
dimensión productividad laboral es resultado de la interacción de varios factores que 
va incidir sobre el trabajador, por ello a pesar que su medición se obtenga como 
cociente entre producción real y recurso invertido, resulta importante tener en 
cuenta de los trabajadores están sujetos a factores psicológicos; el entorno laboral y 
personal en el que se desarrolla el trabajador es determinante para la productividad 
laboral y la calidad de trabajo que realizará; para una organización es necesario 
conocer el nivel de productividad  laboral y dicho nivel va depender de la evaluación 
del desempeño laboral alcanzado por el trabajador. Por lo tanto, si la institución 
mantiene un clima organizacional saludable, tendrá una mayor producción laboral. 
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Los resultados descriptivos mencionan que el clima organizacional tiene un 
nivel regular 40,4%.y por ello el nivel de productividad es baja con 48,9% (Ver anexo 
10); esto  producto de la poca motivación  de los trabajadores, al no lograr mantener 
una conexión con los pacientes las acciones que realicen para el cumplimiento de 
sus actividades  son afectadas; el no cumplimiento de algunas actividades o retraso 
en la atención de pacientes pueden deberse a diferentes razones que varían desde 
agotamiento por estrés, malas relaciones interpersonales, problemas personales, 
poco compromiso con la entidad etc., por lo tanto es importante y necesario que las 
instituciones pueda asegurar un clima organizacional adecuado para mantener el 
optimismo, la motivación y satisfacción en sus trabajadores. 
Para la segunda hipótesis específica se evidenció que existe relación entre la 
variable clima organizacional y la dimensión eficacia; en un estudio realizado por 
Sotelo y Figueroa (2017) sobre clima organizacional y que relación tenía con la 
calidad en el servicio de una institución educativa de nivel medio superior; mencionó 
que ante un mejor clima organizacional mejora la calidad de atención y como 
consecuencia esto se relaciona directamente a un mejor desempeño laboral de los 
trabajadores; se concluyó que existe buen clima organizacional, y que la eficacia se 
encontraba en altos niveles, por ello el clima organizacional influye en forma positiva 
en la eficacia  y se encuentra relacionado al desempeño del personal; además se 
mencionó la importancia que las instituciones tengan documentados las diversas 
actividades que debe realizar cada personal de acuerdo a sus funciones en cada 
puesto de trabajo para que favorezca el cumplimiento de las tareas asignadas. 
Lo resultados descriptivos de esta hipótesis fueron clima organizacional con 
un nivel regular de 40,4% y una eficacia con nivel medio con 38,3%; los trabajadores 
de establecimiento tienen algunas dudas acerca del desarrollo de algunas 
actividades, lo que puede generar ambigüedades o la duplicidad de funciones 




para ello es necesaria la evaluación de sus capacidades para que puedan ser 
asignados en áreas donde se puedan desempeñar mejor, es necesario también 
fomentar el apoyo mutuo entre los grupos de trabajadores y el reconocimiento a su 
labor para fomentar el compromiso con las metas del establecimiento. 
 
En cuanto a la tercera hipótesis específica  se comprobó que existe relación 
entre el clima organizacional y la dimensión eficiencia laboral del desempeño laboral,  
este estudio se contrasta con la investigación realizada por  Guartán et al. (2019) en 
su investigación mencionaron que la evaluación de desempeño se desarrolla 
considerando algunos factores como eficiencia y eficacia, para alcanzar los objetivos 
de la institución, además la eficiencia laboral va ser más factible mediante 
actividades como planificación, organización y la forma como se dirige el clima 
organizacional lo cual facilitará el logro de las metas institucionales. Por otro lado 
Calvo (2016) mencionó que la eficiencia y eficacia está relacionado a las 
características de la atención en un establecimiento del primer nivel, por ello su 
evaluación va permitir el uso eficiente de los recursos del establecimiento para el 
cumplimento de metas. 
 
Los resultados descriptivos de esta hipótesis fueron un clima organizacional 
con nivel regular 40,4% y una dimensión eficiencia Laboral con nivel medio de 
38,3%, este hallazgo refleja que el personal que se debe haber mejora en el uso y 
distribución de los recursos, mejorar la asignación de roles para fortalecer el 
compromiso del personal, además debe establecerse medidas para tratar de 
reconocer el esfuerzo de cada trabajador en la medida que se vayan cumpliendo las 
metas trazadas.  
Los sistemas de salud ofrecen varios servicios cuyo objetivo principal es 
promover, preservar y recuperarla salud de la población; los servicios de salud va 
estar dirigido a toda la población haciendo vigilancia de la salud, promoción y 




saneamiento ambiental, respuesta ante eventos de desastres, entre otros. La 
atención primaria de salud es el pilar del sistema de salud, pudiendo resolver el 80% 
de las necesidades de atención en salud, es por esta razón que el fortalecimiento del 
primer nivel de atención en salud es el pilar como estrategias para obtener mejores 
resultados en los países donde se viene realizando estudios similares, los estados 
con mayor inversión en atención primaria de salud tienen menos gastos y mejor 
salud poblacional siendo esto medido a través de la satisfacción del paciente 
(Zavalaga et al., 2016) 
Los resultados evidencian el rol fundamental del gerente de una institución, el 
cual es encargarse de mantener un clima organizacional adecuado para poder 
cumplir con los objetivos y metas institucionales y poder alcanzar la eficiencia laboral, 
además la inclusión de medidas y políticas de mejora del clima organizacional 
permite un envejecimiento exitoso, algunos aspectos que van a facilitar este proceso 
de envejecimiento exitoso incluyen políticas y procedimientos para una igualdad en el 
trato a los trabajadores según sus diferentes grupos etáreos, así como normas 
compartidas y características individuales y personales al momento de la toma de 
decisiones; además es importante considerar que cada institución tiene un clima 
organizacional diferente ya que es percibido por sus trabajadores y de esa forma 
evaluado en base a diferentes características (Zavalaga et al., 2016). 
  
Finalmente Stringer (1968) mencionó que en organizaciones con ambiente 
laboral agradable, van a tener cierta ventaja sobre aquellas entidades con  mal clima 
laboral porque brindarán un servicio de calidad; es importante también la percepción 
que tiene los trabajadores acerca del clima organizacional porque va influir en la 
ejecución de sus funciones diarias, esto reafirma la importancia del estudio de ambas 
variables, pues a lo largo del tiempo el clima laboral mantiene influencia significativa 





En cuanto al desempeño laboral Chiavenato (2011) mencionó que la 
evaluación del desempeño laboral, es importante para mejorar y brindar asistencia 
en cuanto a actividades que al desarrollarse incrementan el desempeño de los 
trabajadores; también describió la existencia de factores que determinan el 
desempeño laboral del trabajador como ente individual y en trabajo colectivo, esta  
información es básica porque describe las actividades que el trabajador va 






























El resultado de coeficiente de correlación fue Rho = 0.865 y p< 0.05; por lo tanto, 




El resultado de coeficiente de correlación fue Rho = 0.812 y p< 0.05; por lo tanto, 
existe una relación positiva y muy buena entre el clima organizacional y la dimensión 
productividad laboral del desempeño laboral. 
 
Tercero. 
El resultado de coeficiente de correlación fue Rho = 0.873 y p< 0.05; por lo tanto 
existe una relación positiva y muy buena entre el clima organizacional y la dimensión 
eficacia del desempeño. 
 
Cuarto.  
El resultado de coeficiente de correlación fue Rho = 0.802 y p< 0.05; por lo tanto, 
existe una relación positiva y muy buena entre el clima organizacional y la dimensión 














El establecimiento de salud a través del Médico Jefe, requiere implementar 
estrategias de mejora continua para ello es necesario que haya una organización con 
los responsables de cada servicio del establecimiento para hacer el planteamiento de 
la problemática a tratar y establecer que intervención van a realizar a corto, mediano 
y largo plazo.  
 
Segunda.  
Socializar a todo el personal del centro de salud de las diferentes estrategias que van 
a tomarse, y realizar una evaluación del desempeño laboral de los trabajadores con 
el fin de que se opten por nuevas alternativas de solución; dentro del personal que 
trabaja en el centro de salud tenemos a personas con varios años de servicio que 
continua n constante capacitación, por lo cual es necesario una evaluación para 
mantenerlos en su área o efectuar alguna rotación con el fin de potenciar sus 
cualidades adquiridas.    
 
Tercera.  
Se debe evaluar las diversas deficiencias con el fin de mejorarlas y prestar atención 
a las nuevas necesidades que se van presentando en el camino, asimismo, socializar 
un organigrama y los manuales de funciones con todo su personal. 
 
Cuarta.  
En la medida que sea posible realizar talleres y actividades de recreación y fomentar 
la participación de todo el personal en las diferentes jornadas, esto con la finalidad de 
fortalecer sus capacidades y conocimientos sobre el cumplimiento de actividades y 
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Tabla N° 13: Matriz de Consistencia  
Problema Objetivos Hipótesis Variables e Indicadores 
Variable 1: Clima Organizacional 






¿Cuál es la relación 
del clima 
organizacional y el 
desempeño laboral 
del personal de 
salud que labora en 






Establecer la relación que 
existe entre el Clima 
Organizacional y el 
Desempeño Laboral del 
personal de salud que 
labora en Centro de Salud 
de Hualmay, Huacho 
2019 
 
HI: Existe relación 
entre el clima 
Organizacional y 
Desempeño Laboral 
del personal de salud 
que labora en Centro 
de Salud de Hualmay, 
Huacho 2019 
Estructura 
Percepción de los 
trabajadores de estar bien 
organizados y una clara 




























24-47     
Regular: 48-




Refleja la percepción de los 
miembros acerca del 




Refleja el sentimiento que 
tienen los empleados de ser 
sus propios jefes y de tener 









Indica el sentimiento que 
tienen los empleados de ser 
recompensados por el 
trabajo bien hecho. Es la 
medida en que la 
organización utiliza más el 

















1. ¿Cuál es la relación 
del Clima 




laboral del personal 
de Salud que labora 
en Centro de Salud 
de Hualmay, Huacho 
2019? 
 
1. Identificar la relación 
del Clima Organizacional 
y la dimensión 
productividad laboral del 
Desempeño laboral del 
personal de Salud que 
labora en Centro de Salud 
de Hualmay, Huacho 
2019 
Hipótesis Especifica 
1: Existe relación 
entre el Clima 




laboral del personal 
de Salud que labora 




Refleja el sentimiento que 
tienen los empleados de 
confianza y ayuda mutua 
que existe dentro de los 
grupos de trabajo. 
2,8,14,16 
Compromiso 
Refleja el sentimiento de 
pertenencia a la 
organización por parte del 
empleado y de su grado de 
compromiso con las metas 









2.¿Cuál es la 
relación del Clima 




personal de Salud 
que labora en 
Centro de Salud de 
Hualmay, Huacho 
2019? 
2. Identificar la 
relación del Clima 




personal de Salud 
que labora en 
Centro de Salud de 
Hualmay, Huacho 
2019 
2.  Existe relación 
entre el Clima 




personal de Salud 
que labora en 
Centro de Salud de 
Hualmay, Huacho 
2019 




Trabajador             
-Eficacia del 
Trabajador             
-Nivel de 
Producción del 
Personal.               
-Cumplimiento de 
las metas del 
Trabajador. 
1,2,3,4,5 
Siempre=5       
Casi Siempre=4    
Algunas veces=3       
Pocas veces=2    
Nunca=1 
Alto: 15-34    




3.¿Cuál es la 
relación del Clima 




del personal de 
Salud que labora 





3. Identificar la 
relación del Clima 




del personal de 
Salud que labora 





3.  Existe relación 
entre el Clima 




del personal de 
Salud que labora 





Nivel de Calidad de 
Trabajo.                   
-Medidas logradas.     
-Cumplimiento de 
las tareas 
asignadas.             
-Conocimiento 





del personal.          
-Nivel de 
conocimientos 
técnicos.                
-Liderazgo y 
cooperación en el 









Técnicas e Instrumentos Estadística a utilizar 
Enfoque: 
Cuantitativo   
Diseño: No 
experimental   
Nivel: Descriptivo-
correlacional   
Tipo: Básico 
Población: 47 
personal de salud        
 
Muestra: 
conformada por los 
47 personal de 
salud 
Variable 1: Clima Organizacional    
Técnicas: Encuesta                
Instrumentos: Cuestionario               
Autor: Bravo Giménez y Cárdenas 
Socorro                                                 
Año 2005                                         
Variable 2: Desempeño Laboral 
Técnicas: Encuesta                    
Instrumentos: Cuestionario                         
Autor: Machaca                                          
Año: 2015 
Para el análisis estadístico se utilizó el programa estadístico SPSS Versión 23. Los 
Datis obtenidos son presentados en tablas y gráficos de acuerdo a las variables y 
dimensiones, luego fueron analizados e interpretados. Para el contraste de hipótesis se 





Anexo 2    





Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 
      
Clima 
Organizacional 
La Variable clima 
organizacional 
conceptualmente es 
definida como la 
particularidad medible 
del medio interno de la 
organización, que es 
percibida y descrita por 
sus trabajadores y va 
repercutir en su 
comportamiento (Litwin 
y Stringer, 1968). 
 
 
La variable clima 
organizacional fue 
medido con un 
cuestionario que 
constaba de 24 ítems 
relacionados a sus 
dimensiones de estudio: 
estructura, estándares, 
responsabilidad, 
reconocimiento, apoyo y 
compromiso, con niveles 
que van de adecuado, 
regular e inadecuado; la 
escala empleada fue 
politómica tipo Likert con 
cuatro opciones de 
respuesta: totalmente en 




































Percepción de los 
trabajadores de estar bien 
organizados y una clara definición 
de sus roles y responsabilidades. 
 
Refleja la percepción de los 
miembros acerca del énfasis que 
pone la organización. 
 
Refleja el sentimiento que 
tienen los empleados de ser sus 
propios jefes y de tener autonomía 
en sus decisiones. 
 
Indica el sentimiento que 
tienen los empleados de ser 
recompensados por el trabajo bien 
hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio 
que el castigo 
 
Refleja el sentimiento que 
tienen los empleados de confianza 
y ayuda mutua que existe dentro 
de los grupos de trabajo. 
 
Refleja el sentimiento de 
pertenencia a la organización por 
parte del empleado y de su grado 

















































La variable desempeño 
laboral se define como 
conductas o 
comportamientos de 
los trabajadores que 
son los elementos 
primordiales que van a 
facilitar el cumplimiento 
de los objetivos de la 
institución; el buen 
desempeño laboral es 
la pieza clave de una 
organización y fuente 






desempeño laboral fue 
medido con un 
cuestionario que contenía 
15 ítems, éstos estaban 
relacionados a las 
dimensiones 
productividad laboral, 
eficacia y eficiencia, con 
niveles bajo, medio y alto, 
la escala empleada fue 























Eficiencia del trabajador. 
Eficacia del trabajador. 
Nivel de Producción del 
personal. 
Cumplimiento de las metas del 
trabajador. 
 
Percepción del Nivel de 
calidad de trabajo. 
Medidas logradas. 
Cumplimiento de las tareas 
asignadas. 
Conocimiento dentro del 
puesto de trabajo. 
 
Responsabilidad del Personal. 
Nivel de conocimientos 
técnicos. 
Liderazgo y cooperación en el 
centro de trabajo. 



























Bravo Giménez Mariela 




Medición del Clima Organizacional  
 













Instrumento: El instrumento presenta 6 dimensiones y 24 ítems, 
Estructura (4 items), Estándares (4 items), Responsabilidad (4 items), 
Reconocimiento (4items), Apoyo(4items), Compromiso (4 items) 
Indicadores: organización y definición de sus roles y 
responsabilidades; énfasis de la organización; autonomía en sus 
decisiones; recompensas; confianza y ayuda mutua; compromiso con 
las metas de la organización. 
 
Escala de respuesta:   
Positivo 
Totalmente en desacuerdo:1 
En desacuerdo:2 
De acuerdo:3 
Totalmente de acuerdo:4 
Negativo 
Totalmente en desacuerdo:4 
En desacuerdo:3 
De acuerdo:2 
Totalmente de acuerdo:1 
 




























































Juicio de expertos: 
Confiabilidad: Valor del alfa de cronbach: 0.931  














Machaca Rejas Joaquín (2015) 
Objetivo del Instrumento: Medición del Desempeño Laboral 
 
Población a la que se 
puede administrar:  
Personal de Salud 
Forma de Administración: Individual 
Tiempo de Aplicación: 15 minutos 
Descripción del 
Instrumento: 
Instrumento: El instrumento presenta 3 dimensiones y 15 ítems, 
Productividad Laboral (5 items), Eficacia (5 items), Eficiencia 
Laboral (5 items) 
Indicadores: Eficiencia del trabajador, Eficacia del trabajador, 
Nivel de Producción del personal, Cumplimiento de las metas del 
trabajador, Percepción del Nivel de calidad de trabajo, Medidas 
logradas, Cumplimiento de las tareas asignadas, Conocimiento 
dentro del puesto de trabajo, Responsabilidad del Personal, Nivel 
de conocimientos técnicos, Liderazgo y cooperación en el centro de 
trabajo, Nivel de adaptabilidad del trabajador. 
 
Escala de respuesta: Siempre=5, Casi Siempre= 4, 
Algunas veces=3, Muy pocas veces=2, Nunca=1  
 





Baremo Dimensiones:  















Muestra de tipificación:  30 









Yo……………………………………………………identificado con DNI (carné de 
extranjería o pasaporte para extranjeros) Nº ………………………he sido informado 
por la(el) lic…………………………………………………………………………acerca de 
las implicancias del presente estudio de investigación. 
Me ha informado de la problemática de nuestra institución e importancia del presente 
estudio para poder implementar mejoras en el trabajo del enfermero, así mismo se 
me ha informado las consecuencias que traída el no intervenir a tiempo esta 
problemática. 
He realizado las preguntas que consideré oportunas, todas las cuales han sido 
absueltas y con repuestas que considero suficientes y aceptables. 
Por lo tanto, en forma consciente y voluntaria …………doy mi consentimiento para 








………………………………………    
Firma del encuestado     









UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
Escuela Post Grado 
Cuestionario: Clima Organizacional 
TÍTULO DEL PROYECTO: Clima organizacional y desempeño laboral del personal 
de Salud del Centro de Salud de Hualmay, Huacho. 2019 
 
INSTRUCCIONES: Estimado(a) profesional pido que respondas el siguiente 
instrumento que nos permitirá conocer tus características sociodemográficos y 
laborales; para lo cual debes marcar con una “X” en las preguntas señalando la 
opción con la que te identificas, el presente instrumento es confidencial y anónimo, 
agradecemos su colaboración y honestidad en el desarrollo de este cuestionario.    
I. DATOS PERSONALES.  
1. Edad…………  
2. Género: Masculino (  )  Femenino   (  )  
3.  Estado civil: Soltero/a (  )   Casado/a   (  ) Conviviente   (  )    
Divorciado/a  (  ) Viudo/a   (  )   
4. área donde labora: _________________________ 
II. DATOS LABORALES  
Tiempo de servicio………………………….  
5. Condición laboral actual Nombrado (   )  Contratado (   ) Tercero (   ) 
6. Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero    
correspondiente según a la siguiente escala:   
A. TOTALMENTE EN DESACUERDO: Si la oración definitivamente no expresa 
cómo usted se siente sobre el punto. 
B. DESACUERDO: Si usted no está claro, pero piensa que la oración no tiende a 
expresar cómo se siente. 
C. DE ACUERDO: Si usted no está claro, pero piensa que la oración tiende a 
expresar cómo se siente. 

































































Las recompensas y estímulos que usted obtiene en su organización, usualmente 
sobrepasan las amenazas y la crítica. 
    
2 Siente que es miembro de un equipo que funciona bien.     
3 
En algunos de los proyectos en los que ha participado, no ha estado muy seguro 
de quién era su jefe. 
    
4 A su jefe le incomoda que verifique todo con ellos.     
5 
En esta organización las personas son recompensadas en proporción a la 
excelencia del desempeño de su trabajo. 
    
6 
Las tareas en esta organización están claramente definidas y lógicamente 
estructuradas. 
    
7 En esta organización se establecen estándares de desempeño muy altos.     
8 
Realmente las personas de esta organización no confían lo suficiente unas en 
otras. 
    
9 
En esta organización, a veces no está claro quién tiene la autoridad para tomar 
decisiones. 
    
10 
La gerencia cree que no existe un trabajo tan bien hecho que no se puede 
mejorar. 
    
11 En general se siente altamente comprometido con las metas de la organización.     
12 
Hay una sensación de presión para que mejoren su desempeño tanto individual, 
como grupalmente. 
    
13 
En esta organización no confiamos demasiado en los juicios individuales, casi 
todo es consultado. 
    
14 
En esta organización no se obtiene mucha simpatía por parte de los cargos 
superiores si se comete un error. 
    
15 Aquí nos sentimos orgullosos de pertenecer a esta organización.     
16 
Cuando estoy asignado a una tarea difícil, puedo contar con obtener ayuda de mi 
jefe y de mis compañeros de trabajo. 
    
17 
En esta organización no se da una recompensa y reconocimiento por hacer un 
buen trabajo. 
    
18 
Nuestra filosofía enfatiza que las personas deberían resolver sus problemas por sí 
solos. 
    
19 
La organización tiene un sistema de ascensos que ayuda al mejor trabajador a 
llegar a la cima. 
    
20 
Algunas veces nuestra productividad adolece de falta de organización y 
planificación. 
    
21 En realidad, no me importa lo que le pase a la organización a la que pertenezco.     
54 
22 
No se progresa en esta organización a menos que uno haga las cosas por sí 
mismo. 
23 
Por lo que he visto, no existe mucha lealtad personal con respecto a la 
organización. 
24 




Cuestionario: Desempeño Laboral 
TÍTULO DEL PROYECTO: Clima organizacional y desempeño laboral del personal 
de Salud del Centro de Salud de Hualmay, Huacho. 2019 
INSTRUCCIONES: Estimado/a profesional enfermero pido que respondas el 
siguiente instrumento que nos permitirá conocer tus características 
sociodemográficos y laborales; para lo cual debes marcar con una “X” en las 
preguntas señalando la opción con la que te identificas, el presente instrumento es 
confidencial y anónimo, agradecemos su colaboración y honestidad en el desarrollo 
de este cuestionario.   
Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente según 















 VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL      
 PRODUCTIVIDAD LABORAL 5 4 3 2 1 
1 ¿Logra eficientemente las tareas asignadas?      
2 ¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organización?      
 
3 
¿Su nivel de producción es acorde a lo que está establecido por 
las Políticas de la entidad? 
     
4 ¿Llega a cumplir con las metas establecidas de la organización?      
 
5 
Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la 
¿Organización? 
     
 EFICACIA 5 4 3 2 1 
6 
¿Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas 
establecidos? 
     
7 ¿Usted cumple con las tareas asignadas?      
8 ¿Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de 
trabajo? 
     
9 ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?      
1 ¿Ud. logra la realizar las actividades que le ha asignado?      
 EFICIENCIA LABORAL 5 4 3 2 1 
 
 
¿Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad 
profesional? 
     
 
 
¿El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su 
desenvolvimiento en su puesto de trabajo? 
     
1 ¿Logra desarrollar con liderazgo y cooperación en su trabajo?      
 
1 
¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en 
su entorno? 
     
 
 
¿Ud. cree que el tiempo de realización de las actividades que 
hace es lo óptimo? 




Anexo 8:  Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 
 
Confiabilidad de los instrumentos PILOTO 30  
Base de datos 
Variable 1: Clima organizacional 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 























Variable 2: Desempeño laboral 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 






Estadísticos de fiabilidad 














Anexo 9: Base de datos Prueba Piloto 
sujetos V1preg1 V1preg2 V1preg3 V1preg4 V1preg5 V1preg6 V1preg7 V1preg8 V1preg9 V1preg10 V1preg11 V1preg12 V1preg13 V1preg14 V1preg15 V1preg16 V1preg17 V1preg18 V1preg19 V1preg20 V1preg21 V1preg22 V1preg23 V1preg24 V2preg1 V2preg2 V2preg3 V2preg4 V2preg5 V2preg6 V2preg7 V2preg8 V2preg9 V2preg10 V2preg11 V2preg12 V2preg13 V2preg14 V2preg15
1 4 2 3 4 4 4 4 4 2 3 3 4 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 4 4 2 4 4 5 3 3 3 4 3 3 5 5 3
2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 3 3 1 1 1 1 2 2 1 1 1 4 2 2 1 5 5 5 5 5 1 1 1 3 1 3 1 3 1 2
3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 3 4 4 3 3 4 2 4 3 4 3 4 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 5 5 5 4 5 3 5 4 3 3 4 5 4 3 5
5 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 4 4 4 1 1 4 1 4 3 1 1 3 4 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3
6 3 3 1 2 1 1 3 2 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 4 2 4 1 1 1 4 3 5 4 3 1 3 3 2 3 5 4 3 1 1
7 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 3 4 3 3
8 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 5 4 5 5 4 3 3 4 3 5 3 4 3 3 3
9 2 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 4 5 5 5 4 5 4 3 4 3 4 3 4 3 3
10 2 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 3 5 5 3 4 5 5 4 3 5 3 4 5 3 3
11 3 2 2 4 3 4 4 4 2 3 3 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 4 3 4 3 4 3 4 5 5 3 4 3 5 5 5
12 2 2 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 4 3 4 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3
13 2 2 2 3 3 3 3 4 2 3 2 3 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 4 3 4 5 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3
14 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 4 4 4 2 4 4 1 4 4 4 1 4 2 2 2 5 1 1 1 2 4 4 2 1 1 1
15 2 1 1 1 2 1 3 1 1 1 2 1 4 1 4 4 4 1 1 1 1 4 4 4 4 1 1 4 4 1 1 1 1 1 3 2 3 3 2
16 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 5 1 1 4 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5
17 2 2 3 2 3 4 4 2 4 2 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 5 5 1 5 5 2 5 4 5 5 4 1 5 4 5
18 3 2 2 1 1 2 3 1 1 2 1 2 4 1 2 1 4 4 4 1 4 4 4 1 5 5 5 4 1 1 1 1 1 3 1 1 2 1 2
19 3 2 2 3 3 4 4 4 2 3 3 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 5 1 1 3 4 5 5 3 5 5 3 3 4 5 4
20 3 2 2 3 3 4 4 4 3 2 3 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 5 4 5 4 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3
21 2 2 2 3 3 4 3 4 3 2 3 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 1 4 3 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3
22 3 2 2 3 3 2 4 4 2 3 2 3 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 4 3 4 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3
23 2 2 2 3 3 4 3 4 2 3 2 3 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 4 3 4 5 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3
24 2 2 2 3 3 4 1 4 2 2 2 3 2 1 1 2 2 1 1 1 4 2 1 1 3 4 1 1 1 1 4 3 4 3 4 3 4 3 3
25 2 3 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 1 1 1 3 2 5 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1
26 4 2 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 4 4 2 4 4 1 3 5 5 5 5 5 5 5 3
27 3 2 2 1 3 1 3 4 3 2 3 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2
28 2 2 2 3 3 4 1 4 2 2 2 3 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 3 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3
29 3 2 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 5 4 5 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 5



















































Anexo 11: Base de Datos de la Investigación 
sujetosV1preg1V1preg2V1preg3V1preg4V1preg5V1preg6V1preg7V1preg8V1preg9V1preg10V1preg11V preg12V1preg13V1preg14V1preg15V1preg16V1preg17V1preg18V1preg19V1preg20V1preg21V preg22V1preg23V1preg24V2preg1V2preg2V2preg3V2preg4V2preg5V2preg6V2preg7V2preg8V2preg9V2preg10V2preg11V2preg12V preg13V2preg14V2preg15
1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 4 4 4 4 4 1 4 4 4 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 4 1 4 4 4 4 4 1 4 4 4 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 3
3 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2
4 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 4 4 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 3 3 1
5 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 3 3
6 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 4 4 4 4 4 1 4 4 1 1 4 4 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 4 3 3 1 1
7 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 4 1 4 1 4 4 4 4 1 4 4 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1
8 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 3 1 1 2 3
9 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 4 4 4 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 4 3 1 1
10 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 1 4 4 1 4 1 4 4 4 4 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3
11 1 3 2 1 2 1 1 2 2 2 3 2 4 4 1 1 4 1 1 4 1 1 1 4 1 1 2 2 2 4 1 3 3 4 3 1 3 1 3
12 2 2 2 3 3 2 3 4 1 2 1 1 1 4 2 1 4 4 4 1 1 2 2 1 4 4 1 4 4 1 2 4 1 4 4 1 4 4 1
13 3 2 2 3 3 2 4 4 2 3 2 3 4 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 4 4 1 4 4 1 2 4 1 4 4 1 4 4 1
14 2 2 2 3 3 4 3 4 3 2 2 3 2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 3 4 3 4 4 2 2 3 1 4 4 1 4 2 2
15 1 1 3 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 4 1 1 1 1 2 1 1 2 4 4 4 3 1 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3
16 4 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5
17 2 2 2 3 3 3 1 4 3 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3
18 4 1 2 1 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 1 2 2 1 4 1 1 2 2 1 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3
19 4 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 1 4 4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 2
20 4 4 4 4 3 4 2 4 2 4 3 4 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5
21 2 2 2 3 3 3 3 4 3 2 3 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 2 1 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3
22 2 4 2 3 4 4 3 3 4 3 3 4 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5
23 3 2 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3
24 4 2 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 3
25 2 2 2 3 3 3 3 4 3 2 2 3 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3
26 3 2 2 3 3 4 2 4 3 4 3 4 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3
27 4 4 2 3 3 4 3 4 2 3 2 3 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 5 3 4 3 3
28 4 2 2 3 4 3 3 4 3 2 3 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 4 4 2 4 4 1 4 4 2 4 4 4 4 4 2
29 2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 5 5 4 3 3
30 3 2 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 4 4 2 4 4 4 2 4 2 4 4 5 4 4 4
31 4 2 4 3 3 3 3 4 3 4 3 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 5 5 5 4 5 4 5 3 5 3 5 4 5 4 5
32 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 4 4 5 4 3
33 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4
34 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 4 4 5 4 5 4 3 4 2 4 4 2 4 4 2
35 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5
36 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4
37 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 3 4 5 5 5 4 5 3 5 3 4 3 4 3 3
38 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 5 5
39 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4
40 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5
41 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 3 4 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 2 5 4 5
42 4 4 2 2 4 4 4 4 4 3 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 2 4 5 4
43 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4
44 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 4 1 4 1 4 4 1 4 4 4 1 1 1 1 1 1 2 1 1 3 2 1 1 1 1 3
45 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5
46 3 2 2 3 4 4 3 3 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 1 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3




Anexo 12: Autorización de realización de investigación 
